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Leadership, work environment, 
job satisfaction, employee performance
The purpose of this research was to analyze the effect of leadership, work 
environment, and job satisfaction on employee performance at PT SIG. 
The method used in this research is an survey methode on 112 respon-
dent. Primary data collected by questionnaires. The research was con-
ducted by analysis correlation and regression. Hypothesis test result 
showed that there is a positive and significant influence of the leadership, 
work environment and job satisfaction on employee performance.
Tujuan dari penelitian ini adalah untuk menganalisis pengaruh Kepe-
mimpinan, Lingkungan Kerja dan Kepuasan Kerja terhadap Kinerja 
Karyawan di PT. SIG. Penelitian ini menggunakan metode survei terha-
dap 112 responden. Dengan menggunakan data primer yang dikumpul-
kan melalui penelitian lapangan dengan menyebarkan kuesioner. Pene-
litian dilakukan dengan melakukan analisis korelasi dan regresi. Hasil 
pengujian hipotesis diketahui bahwa terdapat pengaruh positif dan sig-
nifikan kepemimpinan, lingkungan kerja dan kepuasan kerja terhadap 
kinerja.
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Pendahuluan
Kinerja atau performa terkait dengan aspek perilaku 
dan output kerja. Sebuah organisasi membutuhkan 
karyawan dengan kinerja tinggi agar secara efisien 
dan efektif dapat mencapai keunggulan kompetitif 
dengan tetap mengedepankan keselamatan dan ku-
alitas namun berbiaya rendah. Peningkatan kemam-
puan untuk meningkatkan produktivitas karyawan 
menjadi strategi agar manajemen sumber daya manu-
sia berhasil. Juga diperlukan perekrutan dan seleksi 
pegawai yang akan di rekrut. Kebutuhan pemimpin 
yang memiliki kemampuan memengaruhi orang di 
bawahnya, kemampuan mengarahkan tingkah laku 
bawahan, keberanian dalam mengambil keputusan, 
memiliki kemampuan atau keahlian khusus dalam 
bidang yang diinginkan oleh kelompoknya untuk 
mencapai visi dan misi organisasi.
Saat ini setiap perusahaan dalam menjalankan ke-
giatannya melengkapi dirinya dengan berbagai alat 
bantu yang di kemas dalam bentuk standar interna-
sional, salah satunya adalah manajemen lingkungan 
dan manajemen keselamatan dan kesehatan. Tujuan 
dari pemberlakuan dari berbagai manajemen terse-
but adalah untuk oleh keuntungan usaha dengan 
cara yang aman, efektif dan efisien. Dalam pelaksana-
an pengelolaan sumber daya manusia yang baik ada-
lah dengan memperhatikan keselamatan, kesehatan 
serta kesejahteraan pekerja. Salah satu elemen yang 
bernilai penting dalam mendukung sistem manaje-
men perusahaan salah satunya adalah system mana-
jemen lingkungan. Diharapkan dengan lingkungan 
kerja yang aman, nyaman dan sehat diharapkan akan 
tercipta produktivitas dan meningkatkan kepuasan 
kerja karyawan. 
Pada dasarnya kepuasan kerja merupakan hal yang 
bersifat individual. Setiap individu akan memiliki 
tingkat kepuasan yang berbeda-beda sesuai dengan 
sistem nilai yang berlaku dalam dirinya. Pada da-
sarnya kepuasan kerja merupakan salah satu aspek 
psikologis yang mencerminkan perasaan seseorang 
terhadap pekerjaannya, ia akan merasa puas dengan 
adanya kesesuaian antara kemampuan, keterampil-
an dan harapannya dengan pekerjaan yang ia hadapi.
Hasil pengamatan penulis di tempat penelitian me-
nemukan beberapa masalah, salah satunya adalah 
kedisiplinan karyawan masih perlu diperbaiki. Seba-
gai contoh adalah kegiatan merokok di tempat yang 
bukan pada tempat yang telah ditentukan dan tidak 
menggunakan Alat Pelindung Diri (APD) dengan 
baik dan benar. Di satu sisi, perusahaan selalu beru-
saha untuk menyejahterakan karyawan. Perusahaan 
selalu menetapkan gaji pokok sesuai peraturan yang 
ditetapkan pemerintah ditambah berbagai tunjang-
an dalam bentuk uang kepada karyawan, sehingga 
karyawan menerima upah lebih besar dari rata-rata 
upah di kawasan tersebut. Adanya peningkatan ra-
sio turnover pada karyawan selama tiga tahu terakhir. 
Kondisi tersebut dikhawatirkan akan menyebabkan 
terputusnya kaitan informasi atau missing link lintas 
kepemimpinan dikarenakan terlalu cepat dan sering 
berganti. 
Menurut Hasibuan (2012), pemimpin adalah seseo-
rang yang mempergunakan wewenang dan kepe-
mimpinannya untuk mengarahkan orang lain serta 
bertanggung jawab atas pekerjaan orang tersebut 
dalam mencapai suatu tujuan. Kepemimpinan di-
mulai dari membangun kepemimpinan diri (Personal 
Leadership) dan kepemimpinan sesama (interpersonal 
leadership) sebagai prasyarat dari kepemimpinan ma-
najerial (Managerial Leadership) dan kepemimpinan 
organisasi (Orgaizational Leadership). Sementara Rob-
bins dan Judge (2009) mengatakan pemimpin meng-
inspirasi para pengikutnya untuk mengesampingkan 
kepentingan pribadi mereka demi kebaikan organisa-
si dan mereka mampu memiliki pengaruh yang luar 
biasa pada diri pengikutnya. Pendapat lain mengenai 
pemimpin dikemukakan oleh Subašić, et.al (2011) ya-
itu pemahaman yang berkembang bahwa pengaruh 
pemimpin didasarkan pada hubungan psikologis 
atau identifikasi kepemimpinan dengan organisasi 
atau kelompok. Selanjutnya Hartanto (2009), kepe-
mimpinan dapat didefinisikan sebagai suatu cara 
untuk mempengaruhi orang lain, sehingga mereka 
rela memunculkan kebajikan dan kapabilitas terbaik-
nya didalam proses penciptaan nilai. Kepemimpinan 
pada dasarnya merupakan suatu proses pengaruh 
sosial melalui sikap dan perilaku tertentu yang di-
manfaatkan menuju terwujudnya tujuan kelompok 
(Subašić, et al, 2011), suatu proses yang berlangsung 
dalam keanggotaan tim (Giles, Rolf dan Daan, 2009). 
Kotter mengatakan hanya melalui kepemimpinan 
yang dapat mengembangkan dan mengadaptasi bu-
daya untuk perubahan (Sarros dan Cooper, 2011). 
Luthans (2006) berpendapat bahwa pemimpin yang 
efektif memiliki karakter sebagai berikut: Mereka 
mengidentifikasi dirinya sebagai alat perubahan, be-
rani, sebagai motor penggerak nilai, pembelajar se-
panjang masa, memiliki kemampuan menghadapi 
kompleksitas, ambiguitas dan ketidakpastian dan 
mereka visioner. Sedangkan pendapat dari Walum-
bwa et al. (2008), kepemimpinan yang efektif meru-
pakan pemimpin yang memegang perintah tertinggi 
dan multi-dimensional konstruk yang terdiri dari ke-
sadaran diri, pengolahan seimbang informasi, trans-
paransi relasional, dan internalisasi standar moral 
(Anitha, 2014).
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Menurut Sjafri (2009), lingkungan kerja terbagi men-
jadi dua kondisi, yaitu lingkungan fisik dan non-fisik. 
Lingkungan kerja fisik adalah semua keadaan berben-
tuk fisik yang terdapat di sekitar tempat kerja yang 
dapat memengaruhi karyawan baik secara langsung 
maupun secara tidak langsung. Nitisemito (Nuraini, 
2013), lingkungan kerja adalah segala sesuatu yang 
ada di sekitar karyawan dan dapat memengaruhi 
dalam menjalankan tugas yang diembankan kepa-
danya. Nitisemito (2013), lingkungan kerja fisik me-
rupakan kondisi lingkungan kerja bagi pekerja yang 
memengaruhi dirinya dalam menjalankan tugasnya. 
Lingkungan kerja fisik dalam suatu perusahaan me-
rupakan suatu kondisi pekerjaan untuk memberikan 
suasana dan situasi kerja karyawan yang nyaman da-
lam pencapaian tujuan yang diinginkan oleh suatu 
perusahaan. Berbeda dengan hasil penelitian yang 
menunjukkan bahwa keterlibatan karyawan adalah 
hasil dari berbagai aspek tempat kerja (Rich et al., 
2010 dan Anitha, 2014). Deci dan Ryan (Anitha, 2014) 
menetapkan bahwa manajemen dapat meningkatkan 
lingkungan kerja yang mendukung dan menampil-
kan kepedulian terhadap kebutuhan dan perasaan 
karyawan, memberikan umpan balik positif, mendo-
rong mereka untuk menyampaikan kegelisahannya 
sehingga karyawan dapat mengembangkan keteram-
pilan baru untuk memecahkan masalah yang berhu-
bungan dengan pekerjaan. 
Perasaan nyaman yang dimiliki oleh karyawan dapat 
dikatakan sebagai kepuasan kerja. Hal tersebut sesu-
ai dengan pendapat Robin (Yiing dan Zaman, 2009) 
yang berpendapat bahwa kepuasan kerja sebagai 
suatu kumpulan perasaan seorang individu meme-
gang terhadap pekerjaannya. Locke (Fu dan Satish, 
2013) mendefinisikan kepuasan kerja sebagai kea-
daan emosi yang menyenangkan atau positif yang 
dihasilkan dari penilaian dari seseorang pekerjaan 
atau pengalaman kerja. Sedangkan definisi menurut 
Cheung et al. (2009) kepuasan kerja adalah keadaan 
menyenangkan seseorang yang berasal dari satu pe-
nilaian sendiri seseorang pekerjaan atau pengalaman 
kerja. Menurut Luthans (2006) Kepuasan kerja dapat 
dipengaruhi oleh 5 faktor yaitu Pembayaran gaji, Pe-
kerjaan itu sendiri, Pengaruh dari pekerjaan terhadap 
orang lain, Kebebasan dalam bekerja, Umpan balik 
yang diterima selama bekerja. Lain halnya Fu, et.al 
(2011), yang mengemukakan empat aspek kepuasan 
kerja adalah gaji, rekan kerja, pengawasan dan kerja. 
Herzberg (2009) dalam teori Motivation-hygiene, men-
jelaskan bahwa faktor yang menyebabkan kepuasan 
dalam bekerja sebagai motivator, sedangkan faktor-
-faktor yang menyebabkan ketidakpuasan kerja se-
bagai faktor hygiene. Kepuasan kerja telah diamati 
dalam memengaruhi tingkat ketidakpuasan kerja, 
absensi, keluhan, keterlambatan, rendahnya sema-
ngat kerja, turnover tinggi, peningkatan kualitas dan 
partisipasi dalam pengambilan keputusan (Yiing dan 
Zaman, 2009)
Menurut Snjezana, Sebastian dan Klaus (2013), kiner-
ja diukur melalui tiga cara, yaitu jumlah ide, kuali-
tas ide, dan ketekunan dalam tugas. Menurut Bacal 
(2006), Manajemen kinerja sebagai proses komunika-
si yang dilakukan secara terus menerus dalam kemit-
raan antara karyawan dengan atasan langsungnya 
menentukan dalam pencapaian tujuan perusahaan. 
Bagaimana seorang pemimpin melaksanakan peran 
sebagai fungsi menjalankan tugas dan fungsi peme-
liharaan. Sedangkan menurut Anitha (2014), kiner-
ja karyawan pada dasarnya hasil yang dicapai dan 
prestasi yang dibuat di tempat kerja. Kinerja meng-
acu menjaga rencana sementara bertujuan untuk 
hasil Sementara Dessler (2009) berpendapat bahwa 
penilaian kinerja dapat didefinisikan sebagai proses 
identifikasi, pengukuran, dan pengaturan kinerja 
pegawai dalam perusahaan. Handoko (2010), Peni-
laian kinerja adalah suatu proses bagaimana orga-
nisasi atau perusahaan mengevaluasi atau menilai 
prestasi pegawai, kegiatan ini dapat memperbaiki 
keputusan-keputusan personalia dan memberikan 
umpan balik kepada para pegawai tentang pelaksa-
naan kerja mereka. Dengan istilah lain, Caillier (2010) 
untuk menggambarkan seberapa baik seorang karya-
wan melaksanakan tugas atau pekerjaan yang berhu-
bungan dengan pekerjaannya. Ada dua konsep uta-
ma untuk mengukur kinerja seseorang yaitu efisiensi 
dan efektifitas. Efisiensi adalah kemampuan untuk 
menyelesaikan suatu pekerjaan dengan benar. Efisi-
ensi ini merupakan konsep matematik berupa perhi-
tungan rasio antara keluaran (Output) dan masukan 
(input). Sedang efektifitas merupakan kemampuan 
untuk memilih tujuan yang tepat atau peralatan yang 
tepat untuk mencapai tujuan yang ditetapkan. 
Berdasarkan kajian teori dan penelitian sebelumnya 
yang telah dipaparkan sebelumnya, maka dapat di-
jelaskan bahwa variabel dalam penelitian ini adalah: 
Kepemimpinan (X1) sebagai variabel eksogen, Ling-
kungan Kerja (X2) sebagai variabel eksogen dan en-
dogen untuk X1, Kepuasan Kerja (X3) sebagai varia-
bel eksogen dan endogen untuk X1 dan X2, Kinerja 
Karyawan (X4) adalah variabel endogen untuk X1, 
X2, dan X3. 
Pengaruh variabel eksogen terhadap endogen ini 
akan di analisa menggunakan Path methode, sehing-
ga dapat diketahui untuk sampai pada variabel ter-
akhir melewati jalur langsung atau tidak lansung. 
Korelasi antar variabel dan antar dimensi dilakukan 
pada variabel Kepemimpinan, Lingkungan Kerja, 
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Kepuasan kerja dengan variabel Kinerja Karyawan 
disajikan dalam Tabel Matriks Korelasi antar Varia-
bel. Pengaruh dapat dilihat pada Gambar secara ke-
seluruhan dari pengaruh  X1, X2, X3 dengan X4.
Gambar 1 Model Diagram Jalur
Dari Model Diagram Jalur tersebut dapat ditam-
pilkan gambar terdiri dari dua substruktur yaitu 
sub struktur 1 Koefisien Jalur X1 terhadap X2, Sub 
Struktur 2 Koefisien Jalur X1, X2 terhadap X3 dan 
Sub Struktur 3 Koefisien Jalur X1, X2, X3 terhadap 
X4. Uji statistik dilakukan dengan menggunakan uji 
F dan uj t.
Metodologi Penelitian
Penelitian ini menggunakan metode survey terha-
dap 112 responden. Dengan menggunakan data pri-
mer yang dikumpulkan melalui penelitian lapangan 
dengan menyebarkan kuesioner..
Hasil dan Pembahasan
Nilai hasil rhitung butir instrumen Kepemimpin-
an no.1 sampai dengan no.12 menghasilkan nilai 
di atas 0,1857 sehingga semua butir instrumen da-
pat dinyatakan valid. Butir instrumen Lingkungan 
Kerja no.1 sampai dengan no.12 dengan nilai di atas 
0,1857 sehingga dapat dinyatakan valid. Instrumen 
Kepuasan Kerja no.1 sampai dengan no.13 di atas 
0,1857 dan instrument Kinerja Karyawan no.1 sam-
pai dengan no.12 mempunyai nilai di atas 0,1857 
sehingga butir-butir instrumen dari semua variabel 
dinyatakan valid. Sedangkan uji reliabilitas dapat 
dilihat pada tabel di bawah ini:
Tabel 3: Uji Reliabilitas
Variabel N Cronbach’s Alpha N of items
Kepemimpinan (X1) 112 .892 12
Lingkungan Kerja (X2) 112 .834 12
Kepuasan Kerja (X3) 112 .945 13
Kinerja Karyawan (X4) 112 .932 11
Hasil uji reliabilitas pada di atas menunjukkan bah-
wa nilai Cronbach’s Alpha variabel Kepemimpinan 
sebesar 0,892, Lingkungan Kerja 0,834, Kepuasan 
Kerja 0,945 dan Kinerja Karyawan sebesar 0,932. 
Hasil Cronbach’s Alpha variabel Kepemimpinan, 
Lingkungan Kerja, Kepuasan Kerja dan Kinerja Kar-
yawan mendekati 1 sehingga semua variabel dalam 
penelitian ini dapat dinyatakan reliabel.
Tabel 2 Hasil Uji Normalitas
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Dari hasil uji normalitas di atas terlihat variabel Ke-
pemimpinan dengan nilai probalitas (Asymp.Sig) 
sebesar 0,504, variabel Lingkungan Kerja dengan ni-
lai probalitas sebesar 0,858, variabel Kepuasan Kerja 
dengan nilai probabilitas sebesar 0,073 dan variabel 
Kinerja Karyawan nilai probabilitas sebesar 0,273. 
Dari hasil normalitas semua variabel memiliki nilai 
probabilitas (Asymp.Sig) diatas 0,05 dengan demi-
kian dapat disimpulkan data berdistribusi normal.
Pengaruh Kepemimpinan (X1) terhadap 
Lingkungan Kerja (X2)
Hasil penelitian menunjukkan bahwa terdapat pe-
ngaruh positif dan signifikan dengan tingkat pe-
ngaruh tinggi antara Kepemimpinan terhadap 
Lingkungan Kerja sesuai dengan hipotesis 1 yang 
menyatakan terdapat pengaruh Kepemimpinan ter-
hadap Lingkungan Kerja. Hal ini ditunjukkan de-
ngan koefisien jalur ρ21 kepemimpinan (X1) dengan 
lingkungan kerja (X2) sebesar 0,750 dan nilai thitung 
sebesar 11,904 yang lebih besar dibanding dengan 
ttabel pada α = 0,05 sebesar 1,982. 
Koefisien korelasi sebesar 0,750 menunjukkan bah-
wa tingkat pengaruh tinggi yang terjadi antara Ke-
pemimpinan terhadap Lingkungan Kerja. Nilai thitung 
ρ21 = 11,904 yang lebih besar dari ttabel pada signifi-
kan α = 0,05 yaitu 1,982 menunjukkan bahwa terda-
pat pengaruh yang signifikan antara kepemimpinan 
terhadap lingkungan kerja. Koefisien determinasi 
sebesar 0,563 menunjukkan bahwa terdapat 56,3% 
variasi yang terjadi pada Lingkungan Kerja ditentu-
kan oleh Kepemimpinan.
Pengaruh Kepemimpinan (X1) terhadap 
Kepuasan Kerja (X3)
Hasil penelitian menunjukkan terdapat pengaruh 
positif dan signifikan dengan tingkat pengaruh 
tinggi antara Kepemimpinan terhadap Kepuasan 
Kerja sesuai dengan hipotesis 2 yang menyatakan 
terdapat pengaruh kepemimpinan (X1) terhadap 
kepuasan kerja (X3). Hal ini ditunjukkan dengan 
koefisien korelasi sebesar 0,712 dan nilai thitung ρ31 se-
besar 4,243 yang lebih besar dari ttabel pada α = 0,05 
yaitu1,982. 
Koefisien korelasi sebesar 0,712 menunjukkan bah-
wa tingkat pengaruh tinggi terjadi antara Kepemim-
pinan terhadap Kepuasan Kerja. Variabel kepemim-
pinan (X1) mempunyai pengaruh langsung dengan 
kepuasan kerja (X3) sebesar ρ31 = 0,397, sedangkan 
pengaruh tidak langsung sebesar 0,315 melalui ko-
relasi dengan lingkungan kerja (X2) dan pengaruh-
nya dengan kepuasan kerja (X3). 
Nilai thitung ρ31 sebesar 4,243 yang lebih besar dari ttabel 
pada signifikan α = 0,05 yaitu 1,982 menunjukkan 
terdapat pengaruh yang signifikan kepemimpinan 
terhadap kepuasan Kerja. Koefisien determinasi 
sebesar 0,583 menunjukkan bahwa terdapat 58,3% 
variasi yang terjadi pada kepuasan kerja ditentukan 
secara bersama-sama antara kepemimpinan dan 
lingkungan kerja.
Pengaruh Lingkungan Kerja (X2) terhadap 
Kepuasan Kerja (X3)
Hasil penelitian menunjukkan terdapat pengaruh 
positif dan signifikan dengan tingkat pengaruh 
tinggi antara lingkungan kerja terhadap kepuasan 
kerja sesuai dengan hipotesis 3 yang menyatakan 
terdapat pengaruh lingkungan kerja (X2) terhadap 
kepuasan kerja (X3). Hal ini ditunjukkan dengan 
koefisien korelasi sebesar 0,717 dan nilai thitung ρ32 se-
besar 4,488 yang lebih besar dari ttabel pada α = 0,05 
yaitu 1,982. 
Koefisien korelasi sebesar 0,717 menunjukkan bah-
wa tingkat pengaruh tinggi terjadi antara lingkung-
an kerja terhadap kepuasan kerja. Variabel ling-
kungan kerja (X2) mempunyai pengaruh langsung 
dengan Kepuasan Kerja (X3) sebesar ρ32 = 0,420, 
sedangkan pengaruh tidak langsung sebesar 0,298 
melalui korelasi dengan kepemimpinan (X1) dan 
pengaruhnya dengan kepuasan kerja (X3). 
Nilai thitung ρ32 sebesar 4,488 yang lebih besar dari ttabel 
pada signifikan α = 0,05 yaitu 1,982 menunjukkan 
terdapat pengaruh yang signifikan antara lingkung-
an kerja terhadap kepuasan kerja. Koefisien deter-
minasi sebesar 0,583 menunjukkan bahwa terdapat 
58,3% variasi yang terjadi pada kepuasan kerja di-
tentukan secara bersama oleh kepemimpinan dan 
lingkungan kerja.
Pengaruh Kepemimpinan (X1) terhadap Kinerja 
Karyawan (X4)
Hasil penelitian menunjukkan terdapat pengaruh 
positif dan signifikan dengan tingkat pengaruh 
tinggi antara kepemimpinan terhadap kinerja kar-
yawan sesuai dengan hipotesis 4 yang menyatakan 
terdapat pengaruh kepemimpinan (X1) terhadap 
kinerja karyawan (X4). Hal ini ditunjukkan dengan 
koefisien korelasi sebesar 0,737 dan nilai thitung ρ41 se-
besar 3,704 yang lebih besar dari ttabel pada α = 0,05 
yaitu 1,982. 
Koefisien korelasi sebesar 0,737 menunjukkan bah-
wa tingkat pengaruh tinggi terjadi antara kepemim-
pinan terhadap kepuasan kerja. variabel kepemim-
pinan (X1) mempunyai pengaruh langsung dengan 
kinerja karyawan (X4) sebesar ρ41 = 0,352, sedangkan 
Manajerial Volume 9 No.2 November 2015
-62-
pengaruh tidak langsung sebesar 0,385 melalui ko-
relasi dengan lingkungan kerja (X2), kepuasan kerja 
(X3) terhadap kinerja karyawan (X4), melalui ling-
kungan kerja (X2) terhadap kinerja karyawan (X4) 
dan melalui kepuasan kerja (X3) terhadap kinerja 
karyawan (X4). 
Nilai thitung ρ41 sebesar 3,704 yang lebih besar dari 
ttabel pada signifikan α = 0,05 yaitu 1,982 menunjuk-
kan terdapat pengaruh yang signifikan antara ke-
pemimpinan terhadap kinerja karyawan. Koefisien 
determinasi sebesar 0,635 menunjukkan bahwa ter-
dapat 63,5% variasi yang terjadi pada kinerja karya-
wan ditentukan secara bersama oleh kepemimpin-
an, lingkungan kerja dan kepuasan kerja.
Pengaruh Lingkungan Kerja (X2) terhadap 
Kinerja Karyawan (X4)
Hasil penelitian menunjukkan terdapat pengaruh 
positif dan signifikan dengan tingkat pengaruh 
tinggi antara lingkungan kerja terhadap kinerja kar-
yawan sesuai dengan hipotesis 5 yang menyatakan 
terdapat pengaruh lingkungan kerja (X2) terhadap 
kinerja karyawan (X4). Hal ini ditunjukkan dengan 
koefisien korelasi sebesar 0,714 dan nilai thitung ρ42 se-
besar 2,647 yang lebih besar dari ttabel pada α = 0,05 
yaitu1,982. 
Koefisien korelasi sebesar 0,714 menunjukkan bah-
wa tingkat pengaruh tinggi terjadi antara lingkung-
an kerja terhadap kepuasan kerja. Variabel ling-
kungan kerja (X2) mempunyai pengaruh langsung 
dengan kinerja karyawan (X4) sebesar ρ42 = 0,253, 
sedangkan pengaruh tidak langsung sebesar 0,461 
melalui korelasi dengan pengaruh kepuasan kerja 
(X3) terhadap kinerja karyawan (X4), kepemimpin-
an (X1), kepuasan kerja (X3) terhadap kinerja karya-
wan (X4) dan kepemimpinan ( X1) terhadap kinerja 
karyawan (X4). 
Nilai thitung ρ42 sebesar 2,647 yang lebih besar dari ttabel 
pada signifikan α = 0,05 yaitu 1,982 menunjukkan 
terdapat pengaruh yang signifikan antara lingkung-
an kerja terhadap kinerja karyawan. Koefisien deter-
minasi sebesar 0,635 menunjukkan bahwa terdapat 
63,5% variasi yang terjadi pada Kinerja Karyawan 
ditentukan secara bersama oleh Kepemimpinan, 
Lingkungan Kerja dan Kepuasan Kerja.
Pengaruh Kepuasan Kerja (X3) terhadap Kinerja 
Karyawan (X4)
Hasil penelitian menunjukkan terdapat pengaruh 
positif dan signifikan dengan tingkat pengaruh 
tinggi antara kepuasan kerja terhadap kinerja kar-
yawan sesuai dengan hipotesis 6 yang menyatakan 
terdapat pengaruh kepuasan kerja (X3) terhadap 
kinerja karyawan (X4). Hal ini ditunjukkan dengan 
koefisien korelasi sebesar 0,707 dan nilai thitung ρ43 se-
besar 3,045 yang lebih besar dari ttabel pada α = 0,05 
yaitu 1,982. 
Koefisien korelasi sebesar 0,707 menunjukkan bah-
wa tingkat pengaruh tinggi terjadi antara kepuasan 
kerja terhadap kepuasan kerja. Variabel kepuasan 
kerja (X3) mempunyai pengaruh langsung dengan 
kinerja karyawan (X4) sebesar ρ43 = 0,274, sedang-
kan pengaruh tidak langsung sebesar 0,432 melalui 
korelasi dengan pengaruh lingkungan kerja (X2) 
terhadap kinerja karyawan (X4), lingkungan kerja 
(X2) melalui kepemimpinan (X1) terhadap kinerja 
karyawan (X4), kepemimpinan (X1) terhadap kiner-
ja karyawan (X4) dan kepemimpinan (X1) melalui 
lingkungan kerja (X2) terhadap kinerja karyawan 
(X4) 
Nilai thitung ρ43 sebesar 3,045 yang lebih besar dari ttabel 
pada signifikan α = 0,05 yaitu 1,982 menunjukkan 
terdapat pengaruh yang signifikan antara kepuasan 
kerja terhadap kinerja karyawan. Koefisien deter-
minasi sebesar 0,635 menunjukkan bahwa terdapat 
63,5% variasi yang terjadi pada kinerja karyawan di-
tentukan secara bersama oleh kepemimpinan, ling-
kungan kerja dan kepuasan kerja.
Kesimpulan
Berdasarkan hasil penelitian dapat diambil kesim-
pulan sebagai berikut: (1) Terdapat pengaruh positif 
dan signifikan dengan tingkat pengaruh tinggi an-
tara kepemimpinan terhadap lingkungan kerja di 
PT. SIG. Korelasi terkuat ditunjukkan oleh dimensi 
kepemimpinan dengan keselamatan dan kesehatan 
kerja. Oleh sebab itu dapat disimpulkan perbaikan 
kepemimpinan akan meningkatkan kondisi ling-
kungan kerja non fisik, (2) Terdapat pengaruh po-
sitif dan signifikan dengan tingkat pengaruh yang 
tinggi antara kepemimpinan terhadap kepuasan 
kerja. Korelasi dimensi terkuat berada pada dimen-
si kepemimpinan dengan pengakuan kerja. Oleh 
sebab itu dapat disimpulkan bahwa perbaikan ter-
hadap komunikasi pemimpin terhadap bawahan 
akan memperbaiki kepuasan kerja, (3) Terdapat pe-
ngaruh positif dan signifikan dengan tingkat penga-
ruh yang tinggi antara lingkungan kerja terhadap 
kepuasan kerja. Korelasi dimensi terkuat ditunjuk-
kan oleh keselamatan dan kesehatan kerja terhadap 
pencapaian. Sehingga dapat disimpulkan bahwa 
jika perbaikan terhadap pengakuan karyawan akan 
meningkatkan kondisi lingkungan kerja non fisik, 
(4) Terdapat pengaruh positif dan signifikan dengan 
tingkat pengaruh yang tinggi antara kepemimpin-
an dengan kinerja karyawan. Hubungan terkuat 
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ditunjukkan oleh dimensi kepemimpinan terhadap 
penilaian ketrampilan. Sehingga dapat disimulkan 
bahwa perbaikan komunikasi pemimpin akan mem-
perbaiki penilaian ketrampilan, (5) Terdapat penga-
ruh positif dan signifikan dengan tingkat pengaruh 
yang tinggi antara lingkungan kerja dengan kinerja 
karyawan. Hubungan terkuat ditunjukan oleh hu-
bungan dimensi keselamatan dan kesehatan kerja 
terhadap tanggung jawab. Sehingga dapat disim-
pulkan perbaikan terhadap lingkungan kerja non 
fisik akan memperbaiki penilaian ketrampilan, dan 
(6) Terdapat pengaruh positif dan signifikan dengan 
tingkat pengaruh yang tinggi antara kepuasan kerja 
dengan kinerja karyawan. Pengaruh terkuat ditun-
jukan oleh hubunga dimensi pencapaian terhadap 
penilaian ketrampilan. Sehingga dapat disimpulkan 
bahwa perbaikan gaji akan memperbaiki ketrampil-
an karyawan.
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